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 This research aims to review and analyze the influence of 
training and development of the performance of employees. 
The population in this research is of permanent workers at 
the PT. Nawakara Mighty Nusantara, which consisted of 72 
people. Researchers used saturated where sample of a whole 
population are only sampled. The method of analysis of the 
data used in this research was the worship of idols linear 
regression analysis. The research results show that: (a)  
training in full have had a positive impact and significant on 
the performance of employees, (b) the development of a 
career in full have had a positive impact and significant on 
the performance of employees, (c) training and the 
development of a career together significant impact on 
employee performance, and (d) a variable that dominant 
that influences the performance employees is the 
development of a career.  Penulisan ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh pelatihan dan pengembangan terhadap kinerja karyawan. Populasi didalam penelitian ini adalah karyawan tetap PT. Nawakara Perkasa Nusantara, yang berjumlah 72 orang. Peneliti menggunakan sampel jenuh dimana seluruh populasi dijadikan sampel. Metode analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis regresi linier berganda. Hasil penelitian menunjukkan bahwa: (a) pelatihan secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, (b) pengembangan karier secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawa, (c) pelatihan dan pengembangan karier secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, dan (d) Variabel yang dominan yang mempengaruhi kinerja karyawan adalah pengembangan karier.  
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1.  PENDAHULUAN Setiap perusahaan berusaha untuk memiliki sumber daya manusia yang profesional dan terampil dalam menghadapi ketatnya persaingan antara perusahaan yang satu dengan perusahaan yang lain. Tidak dapat dipungkiri bahwasanya kehadiran sumberdaya manusia yang handal sangat diperlukan dan dicari oleh setiap perusahaan, khususnya perusahaan yang berskala besar, guna mendongkrak perusahaan tersebut menjadi perusahaan terdepan di bidangnya.  Sumber daya manusia dirasa penting dalam menunjang keberhasilah perusahaan untuk itu karyawan perlu dipacu kinerjanya.Untuk menciptakan kinerja yang tinggi, dibutuhkan adanya peningkatan kerja yang optimal dan mampu mendayagunakan potensi sumber daya manusia yang dimiliki oleh karyawan guna menciptakan tujuan perusahaan. Salah satu usaha yang dapat dilakukan oleh perusahaan untuk meningkatkan kinerja karyawan yaitu melalui pelatihan dan pengembangan karier. Efektivitas pelatihan karyawan merupakan hal yang sangat penting terutama untuk mengembangkan sumber daya manusia. Pelatihan dan pengembangan sumber daya manusia di perusahaan dilakukan untuk meningkatkan kinerja karyawan. Untuk itu, pelatihan dibutuhkan agar seluruh karyawan mampu mengikuti perkembangan dunia kerja maupun bisnis sesuai dengan jabatannya. Pelatihan juga dilakukan untuk meningkatkan produktivitas, etos kerja, disiplin, sikap, keterampilan, dan keahlian tertentu agar bisa bekerja lebih maksimal serta lebih baik. Pelatihan yang efektif akan membuat karyawan menguasai dengan baik pekerjaannya dan mampu mengikuti perkembangan binsis serta bertahan pada persaingan yang ketat. Menurut Hariandja (2002), alasan diterapkannya pelatihan bagi karyawan adalah pegawai yang baru maupun lama sering kali belum memahami secara benar bagaimana melakukan pekerjaan, perubahan-perubahan dalam lingkungan kerja dan tenaga kerja, meningkatkan daya saing perusahaan dan memperbaiki produktifitas karyawan, karyawan menyesuaikan dengan peraturan-peraturan yang ada. Sementara itu melalui program pengembangan karier, akan meningkatkan  kinerja karyawan dan meningkatkan kesempatan promosi bagi karyawan agar mencapai jenjang karier selanjutnya secara terarah. Pengembangan karier merupakan rangkaian posisi atau jabatan yang ditempati seseorang selama masa bekerja baik di lingkungan perusahaan. Pengembangan karier sebagai kegiatan manajemen SDM pada dasarnya memiliki tujuan untuk dapat memperbaiki dan meningkatkan efektivitas pelaksanaan pekerjaan oleh para karyawan agar semakin mampu memberikan kontribusi terbaik dalam mewujudkan tujuan perusahaan. Gomes (2003) berpendapat, dari sudut pandang pegawai, pengembangan karir memberikan gambaran mengenai jalur-jalur karir di masa akan datang didalam organisasi dan menandakan kepentingan jangka panjang dari organisasi terhadap para pegawainya. Bagi perusahaan, pengembangan karir memberikan beberapa jaminan, bahwa akan tersedia pegawai-pegawai yang akan mengisi posisi-posisi yang akan kosong di waktu mendatang. Sehingga pengembangan karier memiliki eksistensi yang sangat besar bagi perusahaan dikarenakan pengembangan karier merupakan tolak ukur bagi karyawan di dalam melakukan pembinaan kariernya. PT. Nawakara Perkasa Nusantara merupakan sebuah perusahaan korporasi swasta yang bergerak di bidang penyedia jasa keamanan. Fenomena yang sering terjadi akhir-akhir ini, yaitu masih ditemukan beberapa karyawan yang belum dapat mengerjakan pekerjaannya secara sempurna seperti yang diharapkan perusahaan, hal ini disebabkan karyawan tersebut ada yang belum mengikuti pelatihan, dimana pelatihan ini seharusnya diberikan kepada calon karyawan pada saat mereka akan bekerja di PT. Nawakara Perkasa Nusantara. Sedangkan pada karyawan lama, masih banyak terdapat penyimpangan-penyimpangan baik itu dalam hal laporan kerja, laporan keuangan, laporan pemasaran, laporan operasional, dan lain sebagainya. Hal ini dikarenakan sistem yang dipakai oleh perusahaan belum sepenuhnya tersalurkan kepada seluruh elemen manajemen, sehingga membuat beberapa pekerjaan tertunda. Dengan pekerjaan yang tertunda tersebut, secara otomatis dapat menghambat operasional pekerjaan dan hal ini mengakibatkan menurunnya kinerja karyawan tersebut dimata manajemen.  
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Ada beberapa faktor yang dapat mempengaruhi kinerja, salah satunya yaitu pengembangan karier. Fenomena yang terjadi mengenai pengembangan karier di PT. Nawakara Perkasa Nusantara belum berjalan sesuai dengan semestinya dikarenakan masih ada unsur subjektifitas dari manajerial dalam menilai kinerja karyawan, sehingga berdampak pada terjadinya penurunan kinerja karyawan. Manajemen seharusnya dapat meminimalisir hal tersebut, dengan cara pengelolaan pengembangan karier yang sesuai dengan standar International Organization for 
Standardization (ISO), sehingga dalam pelaksanaannya manajemen dapat tetap meningkatkan karier dari masing-masing karyawan tersebut, tanpa harus mengorbankan kinerja yang berkurang karena pengaruh penilaian yang bersifat subjektifitas. Hasil penelitian yang dilakukan oleh Nassazi, 2013; Bhat, 2013, dan Hafeez, 2015; menunjukkan adanya hubungan positif yang signifikan antara pelatihan dengan kinerja karyawan. Berbeda dengan penelitian tersebut, Hok, dkk (2014), menunjukkan bahwa  pelatihan tidak berpengaruh nyata terhadap kinerja. Selain itu pengembangan karier mempunyai pengaruh positif terhadap kinerja karyawan (Kakui dan Gachungan, 2016; Ali, dkk, 2016; dan Nasution, dkk, 2018). Pengembangan karier menunjukkan adanya peningkatan status seorang karyawan dalam suatu organisasi pada jalur karier yang telah ditetapkan oleh organisasi/perusahaan. Sedangkan hasil penelitian yang dilakukan oleh Jayusman dan Siti Khotimah (2012), di mana pengembangan karier tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Karena adanya perbedaan tersebut, maka perlu dilakukan pengujian ulang untuk mengklarifikasi hubungan antara variabel pelatihan dan pengembangan karier terhadap kinerja karyawan.  Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh pelatihan, pengembangan karir secara parsial dan secara simultan terhadap kinerja karyawan dan mengetahui faktor-faktor dominan  yang mempengaruhi kinerja karyawan. Artikel ini terdiri dari empat bagian. Pertama, meninjau literatur yang relevan dengan penelitian yaitu pelatihan, pengembangan karier, dan kinerja pegawai. Data yang penulis gunakan adalah data primer dan sekunder dengan teknik pengambilan datanya melalui wawancara dan penyebaran kuesioner. Adapun metode analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis regresi linier berganda. Selanjutnya penulis membahas temuan penelitian. Dan artikel ini diakhiri dengan kesimpulan dan saran serta keterbatasan penelitian.  
 
2. Kajian Pustaka dan Hipotesis 
2.1. Pelatihan  Dessler dalam Sinambela (2016) menjelaskan bahwa pelatihan dapat didefinisikan sebagai suatu proses mengajarkan keterampilan yang dibutuhkan pegawai baru untuk melakukan pekerjaannya.  Pelatihan bukan saja tanggung jawab organisasi, melainkan juga tanggung jawab pegawai secara pribadi. Hal ini disebabkan bahwa baik organisasi maupun pegawai akan mendapatkan manfaat dari pelatihan tersebut. Menurut Rivai dan Sagala dalam Sinambela (2016) manfaat pelatihan dapat dilihat dari tiga sisi, yaitu untuk pegawai dan untuk organisasi; untuk organisasi; dan untuk hubungan sumberdaya manusia dalam intra dan antar grup. Ada beberapa dimensi dan indikator dalam pelatihan seperti yang diuraikan oleh Mangkunegara (2017), indikator-indikator pelatihan tersebut adalah seperti instruktur, peserta, materi, dan tujuan dalam pelatihan tersebut.  
2.2. Pengembangan Karir Pengembangan karier adalah aktivitas kepegawaian yang membantu pegawai-pegawai merencanakan karier masa depan mereka di perusahaan agar perusahaan dan pegawai yang bersangkutan dapat mengembangkan diri secara maksimum (Mangkunegara, 2017). Sedangkan menurut Sinambela (2016) pengembangan karier adalah upaya yang dilakukan oleh organisasi dalam merencanakan karier pegawainya, yang disebut manajemen karier, antara lain merencanakan, melaksanakan, dan mengawasi karier. 
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Dalam program pengembangan karier perlu memperhatikan tiga hal, yaitu pangembangan karier terintegrasi dengan perencanaan SDM; hubungan antara perencana karier dengan pengembangan karier; dan kebutuhan pekerja. Pengembangan karier sangatlah penting bagi individu maupun organisasi. Praktik pengembangan karier sebagaimana dikemukakan Bernadin dan Russell (2013), dapat meningkatkan kepuasan karier pegawai dan meningkatkan efektivitas organisasi. Pegawai yang tidak melihat banyak kesempatan untuk maju, atau sama sekali tidak akan mengalami frustasi, yang dapat membawa penurunan komitmen terhadap organisasi, penurunan kinerja pegawai, dan peningkatan hasrat keluar dari organisasi. Menurut Siagian (2015), bahwa terdapat tujuh faktor yang mempengaruhi pengembangan karier pegawai, yaitu seperti prestasi kerja memuaskan, pengenalan oleh pihak lain, kesetiaan pada organisasi, pembimbing dan sponsor, dukungan para bawahan, kesempatan untuk bertumbuh, dan berhenti atas permintaan dan kemauan sendiri.   
2.3. Kinerja Karyawan  Gomes dalam Mangkunegara (2017), mengungkapkan  bahwa  kinerja karyawan  sebagai  “Ungkapan  seperti output, efisien serta efektivitas sering dihubungkan dengan produktivitas”. Pendapat tersebut menyatakan bahwa kinerja suatu pegawai tidak lepas dari hasil yang dicapai, serta efektif dalam meningkatkan produktivitas. Berdasarkan definisi yang telah diuraikan, dapat disimpulkan bahwa kinerja adalah hasil atau tingkat keberhasilan seseorang secara keseluruhan selama periode tertentu didalam melaksanakan tugas dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, seperti standar hasil kerja, target atau sasaran atau kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu dan telah disepakati bersama. Tujuan penilaian kinerja adalah untuk memperbaiki atau meningkatkan kinerja organisasi melalui peningkatan kinerja dari Sumber Daya Manusia organisasi. Menurut Nawawi (2017), ada beberapa cara yang digunakan sebagai metode dalam penilaian kinerja, antara lain: Written Essays, 
Critical Incidents, dan Graphic Rating Scales. Banyak faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan.Keith Davis dalam Mangkunegara (2017) merumuskan bahwa faktor yang mempengaruhi pencapaian kinerja yaitui: Faktor motivasi (motivation) dan kemampuan (ability). Faktor motivasi (motivation) diartikan sebagai suatu sikap (attitude)  pimpinan  dan karyawan terhadap situasi kerja (situation) di lingkungan organisasinya. Sedangkan faktor kemampuan (ability) terdiri dari kemampuan potensi (IQ) dan kemampuan 
reality (knowledge dan skill). Artinya pimpinan dan karyawan yang memiliki IQ di atas rata-rata (IQ 110-120).  
2.4. Kerangka Konseptual Salah satu cara untuk meningkatkan kinerja yang dimiliki oleh karyawan di organisasi/perusahaan adalah diadakannya suatu program pelatihan dimana program yang diterapkan tersebut dibuat sesuai kebutuhan dari perusahaan. Pelatihan adalah proses pembelajaran keterampilan dasar yang dibutuhkan oleh karyawan baru untuk melaksanakan pekerjaan (Dessler 2010). Pelatihan dan kemampuan kerja yang baik dapat menunjang keberhasilan suatu perusahaan dalam mencapai tujuannya. Melalui adanya dua faktor tersebut akan menciptakan tingkat kinerja yang tinggi sehingga dapat menunjang keberhasilan perusahaan.  Selain pelatihan, pengembangan karier juga bisa meningkatkan kinerja karyawan. Pengembangan karir merupakan pendekatan formal yang dilakukan organisasi untuk menjamin orang-orang dalam organisasi mempunyai kualifikasi, kemampuan, dan pengalaman yang cocok ketika dibutuhkan (Regina, 2013). Jadi setiap perusahaan berusaha semaksimal mungkin untuk mencapai tujuan  utamanya namun tidak lepas dari tanggung jawabnya yaitu mensejahterakan karyawan dengan mencukupi segala kebutuhan karyawannya. Berdasarkan uraian tersebut di atas, kerangka konseptual dalam penelitian ini dapat digambarkan sebagai berikut:  
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Gambar 1. Kerangka Konseptual Penelitian 
 
2.5. Hipotesis Penelitian  Menurut Handoko dalam (Irzal, 2017) pengertian pelatihan dan pengembangan adalah berbeda. Pelatihan dimaksudkan untuk memperbaiki penguasaan berbagai ketrampilan dan teknik pelaksanaan kerja tertentu, terinci dan rutin. Dalam hal ini, pelatihan menyiapkan para karyawan untuk melakukan pekerjaan-pekerjaan sekarang. Sedangkan, pengembangan mempunyai ruang lingkup lebih luas dalam upaya untuk memperbaiki dan meningkatkan pengetahuan, kemampuan, sikap dan sifat-sifat kepribadian. Pelatihan merupakan salah satu program kegiatan yang penting pada setiap perusahaan. Byars & Rue (2010), berpendapat bahwa pelatihan merupakan suatu proses pembelajaran bagi karyawan yang melibatkan kemutakhiran pengetahuan, keterampilan dan kemampuan untuk keberhasilan kinerja karyawan. Sedangkan pengembangan karir menurut Robbins (1996), merupakan suatu cara bagi organisasi untuk mendukung atau meningkatkan produktivitas para karyawan, sekaligus mempersiapkan mereka untuk menghadapi dunia yang berubah. Para peneliti sebelumnya menemukan bukti adanya hubungan yang positif antara program pelatihan dengan kinerja karyawan (Nassazi, 2013; Bhat, 2013; Hafeez, 2015). Hal ini menunjukkan bahwa semakin banyak karyawan yang mendapat pelatihan, semakin efisien pula tingkat kinerjanya. Adapun hasil penelitian terdahulu yang berkaitan dengan pengembangan karier berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan, didukung oleh  Kakui dan Gachunga (2016); Ali, dkk (2016); Nasution, dkk (2018). Sehingga berdasarkan uraian tersebut, maka hipotesis yang diajukan adalah: H1:Diduga  pelatihan secara parasial berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. H2:Diduga  pengembangan karier secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. H3:Diduga pelatihan dan pengembangan karier secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.  
3. Metode Penelitian 
3.1. Desain Penelitian Rancangan penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian eksplanatif, yaitu melihat hubungan antara beberapa variabel yang dapat menjelaskan hipotesa yang diuji. Penelitian ini menganalisis pengaruh pelatihan dan pengembangan karier terhadap kinerja karyawan, melalui pengujian hipotesis yang telah dirumuskan sebelumnya.  
3.2.  Populasi dan Sampel Penelitian Penelitian ini dilakukan di PT. Nawakara Perkasa Nusantara, yaitu sebuah perusahaan korporasi swasta yang bergerak di bidang penyedia jasa keamanan. Populasi didalam penelitian ini adalah karyawan tetap PT. Nawakara Perkasa Nusantara, yang berjumlah 72 orang. Karena jumlah populasi sebesar 72 orang maka peneliti menggunakan sampel jenuh dimana seluruh populasi 
Pelatihan (X1) Kinerja (Y) Pengembangan Karier (X2) 
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dijadikan sampel. Sampling jenuh adalah teknik penentuan sampel bila semua anggota populasi digunakan sebagai sampel (Sugiyono, 2015).  
3.3.  Definisi Operasional Variabel dan Indikator Penelitian Menurut Sugiyono (2015), definisi variabel penelitian adalah sesuatu hal yang berbentuk apa saja yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari sehingga diperoleh informasi tentang hal tersebut, kemudian ditarik kesimpulannya. Adapun indikator penelitian dapat dilihat pada tabel berikut ini:  
Tabel 1. Indikator Penelitian 
 
Variabel Dimensi Indikator   Pelatihan  (X1)   
Sumber: Mangkunegara (2017). 
Instruktur a. Pendidikan b. Penguasaan Materi Peserta a. Semangat Mengikuti Pelatihan b. Seleksi Materi a. Sesuai Tujuan b. Sesuai Komponen Peserta Tujuan a. Meningkatkan Keterampilan b. Memiliki Sasaran yang Jelas  Pengembangan Karier (X2)  
Sumber: Siagian  (2015). 
Perencanaan karier 
a. Prestasi Kerja memuaskan b. Pengenalan Oleh Pihak Lain c. Kesetiaan Pada Organisasi d. Pembimbing dan Sponsor e. Dukungan para Bawahan f. Kesempatan untuk Bertumbuh    Kinerja  (Y)   
Sumber: Keith Davis dalam 
Mangkunegara (2017). 
Motivasi 
a. Kecakapan kerja b. Kecermatan kerja c. Tanggung jawab dalam bekerja d. Kreatifitas e. Perbaikan hasil kerja f. Ketepatan waktu kerja 
Kemampuan a. Perilaku dalam organisasi b. Kemampuan kerjasama c. Menyelesaikan tugas tepat waktu 
Sumber : Data yang diolah, 2018 
3.4.  Sumber dan Teknik Pengumpulan Data Sumber data adalah sumber-sumber data penelitian yang diperlukan dan dapat diperoleh secara langsung berhubungan dengan objek penelitian (primer), maupun secara tidak langsung berhubungan dengan objek penelitian (sekunder). Penelitian ini menggunakan sumber data primer yaitu wawancara dan penyebaran kuesioner ke para karyawan PT. Nawakara Perkasa Nusantara dan sumber data sekunder yang ada dalam penelitian ini di antaranya kajian literature, dokumen-dokumen, laporan-laporan, jurnal, dan internet. Untuk mendapatkan data yang menunjang dalam penelitian ini, pengumpulan data dengan cara wawancara, penyebaran kuesioner, pengamatan dan studi pustaka.    
3.5. Teknik Analisa Data Metode analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis regresi linier berganda. Analisis regresi linear berganda yaitu suatu metode analisis yang digunakan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh variabel pada variabel yang lain terdapat satu variabel dependen dan lebih dari satu variabel independen.  Analisis data dilakukan dengan bantuan program SPSS 21 
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dengan sebelumnya melakukan uji validitas dan uji reliabilitas serta dilakukan uji asumsi klasik. Untuk uji hipotesis akan dilakukan melalui uji t dan uji F.   
4. Hasil Penelitian dan Pembahasan 
4.1.  Hasil Penelitian Analisis regresi linier berganda dalam penelitian ini menggunakan program SPSS versi 21.0 dan hasil analisis untuk model penelitian ini, dapat dilihat pada Tabel 1 di bawah ini, yaitu sebagai berikut : 
Tabel 1. Hasil Uji Regresi Linier Berganda 
Sumber: Data diolah, 2018.  Berdasarkan hasil Uji Koefesien diatas, maka dapat diajukan model dari persamaan regresi linier berganda, yaitu :  Kinerja = 14.109 + 0.368 Pelatihan + 0.499 Pengembangan Karier  Nilai dari koefisien determinasi (R2) sebesar 0.429, hal ini menjelaskan bahwa pengaruh variabel pelatihan (X1) dan pengembangan karier (X2) secara simultan terhadap variabel kinerja (Y) adalah sebesar 42.9% sedangkan sisanya 57.1% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti, seperti loyalitas karyawan, pembinaan karyawan serta pemberdayaan, partisipasi karyawan dan lain-lain. Dari persaman regresi linier berganda diatas, dapat diketahhui bahwa nilai Konstanta sebesar 14.109 menyatakan bahwa, nilai dari variabel kinerja sebesar 14.109, apabila nilai untuk variabel pelatihan dan pengembangan karier dianggap konstan atau sama dengan nol. Nilai dari koefesien variabel pelatihan sebesar 0.368 menyatakan bahwa setiap kali terjadi kenaikan sebesar 1 poin pelatihan untuk karyawan, maka akan meningkatkan kinerja karyawan sebesar 1 poin dengan asumsi variabel lain tetap (variabel lain sama dengan nol). Untuk nilai koefesien dari variabel pengembangan karier sebesar 0.499 menyatakan bahwa setiap kali terjadi kenaikan 1 poin dalam pengembangan karier, maka akan meningkatkan kinerja karyawan sebesar 1 poin dengan asumsi variabel lain tetap (variabel lain sama dengan nol).   
Uji Hipotesis 




t hitung signifikansi 
Kontanta 14.109   Var. Pelatihan (X1) 0.368 3.280 0.002 Var. Pengembangan Karier (X2) 0.499 4.264 0.000 Koefisien Korelasi (R) Koefisien Determinasi (R2) Uji F (Anova) Sig. 
0.655 0.429 25.908 0.000 
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berarti variabel pengembangan karier (X2) secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan (Y).  
Simultan (Uji F ) Uji F (Uji Bersama-sama), dimana pengujian ini dilakukan untuk mengetahui apakah semua variabel bebas secara bersama-sama dapat berperan atas variabel terikat. Pada Tabel 1 hasil uji F menunjukkan bahwa nilai signifikansi sebesar 0.000 < 0.05 dan nilai F hitung 25.908 > F tabel 3.13, sehingga dapat disimpulkan bahwa H3 diterima yang berarti variabel pelatihan (X1) dan pengembangan karier  (X2) secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan (Y). 
4.2. Pembahasan 
Pengaruh Pelatihan Terhadap Kinerja Karyawan Hasil uji t menunjukkan nilai signifikansi sebesar 0.002 < 0.05, artinya variabel pelatihan (X1) secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan (Y). Hipotesis pertama diterima dan terbukti kebenarannya. Hasil ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Nassazi (2013); Bhat (2013); dan Hafezz (2015), di mana hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel penelitian mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.   
Pengaruh Pengembangan Karier Terhadap Kinerja Karyawan  Hasil uji t menunjukkan nilai signifikansi sebesar 0.000 < 0.05, artinya variabel pengembangan karier (X2) berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan (Y). Hipotesis kedua diterima dan terbukti kebenarannya.Hasil dari penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Kakui dan Gachunga (2016); Ali, dkk (2016); dan Nasution, dkk (2018), di mana hasil penelitian menunjukkan bahwa pengembangan karier memiliki pengaruh positif dan signifkan terhadap kinerja karyawan. Pengembangan karier dapat membuat karyawan lebih termotivasi untuk meningkatkan kinerja. Dengan melakukan pengembangan karier karyawan tentu kualitasnya pun akan meningkat.   
Pengaruh Pelatihan serta Pengembangan Karier Terhadap Kinerja Karyawan  Diketahui nilai signifikansi uji F sebesar 0.000 < 0.05, artinya variabel  pelatihan (X1) dan pengembangan karier (X2) secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan (Y). Hipotesis ketiga diterima dan terbukti kebenarannya. Berdasarkan koefisien determinasi simultan didapat nilai R Square sebesar 0.429, artinya bahwa pengaruh variabel pelatihan (X1) dan pengembangan karier (X2) terhadap variabel kinerja (Y) adalah sebesar 42.9% sedangkan sisanya 57.1% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti.  
Faktor Dominan yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan  Dapat disimpulkan bahwa faktor dominan yang mempengaruhi kinerja karyawan adalah variabel pengembangan karier (X2) hal ini dilihat dari nilai t hitung yang lebih besar, sebesar 4,264. 
 
5. Keterbatasan Penelitian Keterbatasan penelitian yang dilakukan dalam penelitian ini diantaranya, faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan dalam penelitian ini hanya terdiri dari tiga variabel, yaitu pelatihan dan pengembangan karier, sedangkan masih banyak faktor lain yang mempengaruhi kinerja karyawan. Selain itu keterbatasan penelitian lainnya adalah kemampuan responden dalam menjawab kuesioner yaitu terkadang jawaban yang diberikan responden tidak menunjukkan keadaan sesungguhnya. 
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6.  KESIMPULAN  Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan dapat disimpulkan bahwa variabel pelatihan dan pengembangan karier baik secara parsial maupun bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Adapun variabel yang paling dominan mempengaruhi kinerja karyawan adalah variabel pengembangan karier.    
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